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Resumen
Este articulo  presenta los resultados de una investigación desarrollada por un grupo de estudiantes del curso 
Opción de Grado, del programa de Administración de Empresas de la Universidad Nacional Abierta y a Distancia 
(UNAD) en el CEAD de Zipaquirá con el fin de hacer un diagnostico del clima laboral de la empresa Energías S. 
A., que reflejase la percepción  y los sentimientos del personal de la empresa en relación con la orientación orga-
nizacional, la imagen corporativa, los clientes externos, las condiciones de trabajo, la gestión del talento humano 
y las relaciones de equipo, con el fin de facilitar la labor del Área de Recursos Humanos en la toma de decisiones 
orientadas al mejoramiento del clima laboral. 
Con  el trabajo realizado se evidencio que el personal tiene un gran sentido de pertenencia para con la empresa; 
además, que existen condiciones de trabajo, relaciones de equipo y profesionalismo adecuados. Se deben mejorar, 
sin embargo, algunos aspectos de comunicación y el equilibro del personal entre la familia y el trabajo.
Palabras claves: Clima organizacional, condiciones de trabajo, relaciones de equipo, imagen corporativa, orienta-
ción organizacional.
Abstract
This article presents the results from a search developed by a group of students of Opción de Grado, from the pro-
gram Administración de Empresas in CEAD Zipaquirá at Universidad Nacional Abierta y a Distancia (UNAD), with 
the purpose of make a diagnosis about the Work climate at Energías S.A. reflecting the employees perception and 
feelings related to the organizational orientation, corporative image, extern clients, work conditions, human talent 
management, team relations and balance between family and job in order to facilitate the Human Resources Area 
work when making decisions directed to improve the work climate.
With this work, it was evident that the employees have a great sense of membership with the company; there are 
some appropriate work conditions, team relationships and professionalism. There are things like communication and 
the employees balance between family and job, which should be improved.
Keywords: Work climate, Job Conditions, Team relationships, corporative image, organizational orientation.
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El clima laboral está vinculado a la calidad de vida dentro 
de una organización, constituye una percepción, y, como 
tal, debe ser implementado en la forma de un análisis 
dentro de  los aspectos más relevantes, junto con las 
expectativas del personal  respecto a la empresa. Este 
clima se encuentra influenciado por las características 
del sistema organizacional, genera motivaciones o frus-
traciones entre los miembros, según su comportamiento, 
el cual tiene una gran variedad de consecuencias para 
la organización en cuanto a la productividad, la satisfac-
ción, la rotación, la adaptación y el cumplimiento de ob-
jetivos, entre otros.
Según Goncalves (1997)  “El clima laboral es un filtro o 
un fenómeno interviniente que media entre los factores 
del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma 
de decisiones), y las tendencias motivacionales que se 
traducen en un comportamiento que tiene consecuen-
cias sobre la organización en cuanto a productividad, 
satisfacción, rotación, ausentismo, etc. Por lo tanto, eva-
luando el Clima Organizacional se mide la forma como 
es percibida la organización”.
“El clima laboral es el medio ambiente humano y físico, 
es el conjunto de variables, cualidades, atributos o pro-
piedades relativamente permanentes de un ambiente 
de trabajo concreto. Está relacionado con los compor-
tamientos de las personas, con su manera de trabajar y 
relacionarse, con su interacción con la empresa, con el 
liderazgo del directivo, con las máquinas que se utilizan 
y con la propia actividad de cada uno”.
A partir de estas definiciones se puede  inferir que el 
concepto de percepción adquiere una importancia rele-
vante, pues según Robins (1999) “el clima laboral está 
determinado por las percepciones que el trabajador tie-
ne sobre los atributos de la organización, es decir cuál es 
la “opinión” que los trabajadores y directivos se forman 
de la organización a la que pertenecen”.
Carlos Méndez, (2006)  afirma que el clima organizacio-
nal se relaciona de manera importante con la determina-
ción de la cultura organizacional de una empresa, si se 
entiende como cultura organizacional el patrón general 
de actitudes, conductas, creencias y valores comparti-
dos por los miembros de una organización.
El clima laboral no es algo que se pueda ver o tocar, pero 
está ahí, presente. Las organizaciones son únicas; cada 
una tiene su propia cultura, su tradición y sus métodos 
de acción, todos los cuales, en su totalidad, constituyen 
el clima laboral. Este influye en la motivación, el funcio-
namiento y la satisfacción en el trabajo. Puede generar 
expectativas acerca de las consecuencias que tienen las 
acciones. Los empleados esperan ciertas recompensas, 
satisfacciones y frustraciones con base en la percepción 
en el clima laboral.
Se puede caracterizar el clima por ser favorable, des-
favorable o neutral. En general todos quieren un clima 
favorable de trabajo, pues beneficia en muchos aspec-
tos; entre ellos la satisfacción laboral, que conlleva a 
un buen desempeño y un mejor rendimiento.
Buscando comprender mejor el concepto de clima or-
ganizacional es necesario resaltar los siguientes ele-
mentos a ese respecto:
• El clima se refiere a las características del medio am-
biente de trabajo.
• Dichas características son percibidas directa o indi-
rectamente por los trabajadores que se desempeñan 
en ese medio ambiente.
• El   clima tiene repercusiones en el comportamiento 
laboral.
• El clima es una variable interviniente que media entre 
los factores del sistema organizacional y el comporta-
miento individual.
Tales características de la organización son relativa-
mente permanentes en el tiempo, se diferencian de 
una organización a otra y de una sección a otra dentro 
de una misma empresa.
El clima, junto con las estructuras y las características 
organizacionales, así como  los individuos que la com-
ponen, forman un sistema interdependiente altamente 
dinámico.
Para medir la percepción del clima Likert  tiene en 
cuenta ocho dimensiones:
1. Los métodos de mando. La forma como se utiliza el 
liderazgo para influir en los  empleados.
2. Las características de las fuerzas motivacionales. 
Los procedimientos que se instrumentan para motivar 
a los empleados y responder a sus necesidades.
3. Las características de los procesos de comunica-
ción. La naturaleza de los tipos de comunicación en la 
empresa, así como la manera de ejercerlos.
4. Las características de los procesos de influencia. 
La importancia de la interacción superior/subordinado 
para establecer los objetivos de la organización.
5. Las características de los procesos de toma de deci-
siones. La pertinencia de las informaciones en que se 
basan las decisiones así como el reparto de funciones.
6. Las características de los procesos de planificación. 
La forma como se establece el sistema de fijación de 
objetivos o directrices. 
7. Las características de los procesos de control. El 
ejercicio y la distribución del control entre las instan-
cias organizacionales.
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8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamien-
to. La planificación así como la formación deseada.
Métodos
Para medir el clima organizacional en la empresa Ener-
gías S. A., se hizo un estudio de tipo descriptivo, el cual 
se usa a menudo en el área de las ciencias adminis-
trativas. Según Méndez (2006) la descripción es un 
subproducto de la observación que presenta los hechos 
tal como ocurren, los agrupa y los convierte en infor-
mación; también utiliza métodos de encuesta y obser-
vación. Además, Angura y Arnau (1995), exponen que 
la metodología de encuesta se basa fundamentalmente 
en recoger información aplicando un cuestionario para 
conocer los sentimientos, las motivaciones, los planes, 
etc., de unos individuos; por tal razón el enfoque meto-
dológico utilizado es cualitativo.
Para realizar la investigación participaron 70 personas; 
todas ellas, empleadas de la empresa Energías S. A., 
con 3 tipos diferentes de contrato pertenecientes a los 
niveles directivo, asesor y técnico. (Tabla 1.)
Tabla 1. Distribución de la muestra.
Inicialmente se hizo la revisión de la parte teórica acerca 
del clima organizacional. A continuación se realizaron las 
encuestas al personal de la empresa para identificar las 
características del recurso humano y del clima organiza-
cional existente. Lo último fue validar la información de lo 
existente en la empresa, con base en la parte teórica.
La recolección de datos se llevo a cabo a través de un 
instrumento de medición que registró todos los datos y 
la información necesarios para el desarrollo de la inves-
tigación. El   instrumento se aplicó a todas las personas 
que laboran en la empresa, y basado en un cuestionario 
de 77 preguntas según la metodología Likert, que es un 
conjunto de afirmaciones ante las cuales los encuestados 
deberán manifestar su grado de acuerdo o de desacuer-
do, según la siguiente escala:
TD = total desacuerdo * Nunca  1
D = desacuerdo * Casi nunca  2
A = acuerdo * Casi siempre  3
TA = Total acuerdo * Siempre 4
El cuestionario  (Anexo 1) midió ocho variables  respecto 
al clima organizacional de la empresa: orientación organi-
zacional; imagen corporativa, clientes externos; condicio-
nes de trabajo; gestión de talento humano; relaciones de 
equipo; profesionalismo y equilibrio familia- trabajo. Las 
preguntas del cuestionario son de tipo cerrado, ya que 
disponen de categorías y de alternativas de respuestas. 
El cuestionario fue contestado por los participantes de 
forma voluntaria, se les garantizó la confidencialidad de 
la información en las propias instalaciones de la empresa.
Resultados
El objetivo de la sistematización y el análisis de la informa-
ción fue conocer el estado del clima laboral en la empresa 
Energías S. A., teniendo en cuenta las variables relación 
con la empresa, condiciones de trabajo y relaciones de 
equipo.
Relación con la empresa
Es la percepción por parte de los miembros de la empresa 
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato 
y de buenas relaciones sociales, tanto entre pares como 
entre jefes y subordinados. Este eje comprende las va-
riables orientación organizacional, imagen corporativa y 
clientes externos.
Respecto a la orientación organizacional, dicha variable 
se indagó en las preguntas 1 - 6 y así se evidenció que 
el 95% de los empleados conoce la razón de su puesto 
de trabajo; además, el 76% de los participantes conside-
ra que la misión, la visión y los objetivos de la empresa 
son claros, y el 48% de los participantes considera que la 
empresa tiene en cuenta los intereses y las preocupacio-
nes de los empleados para tomar decisiones importantes 
(Gráfica 1).
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Gráfica 1. Resultados en cuanto a orientación organizacional.
Fuente: Construcción de la autora
La imagen corporativa fue revisada en las preguntas 7-14 se evidenciaron como aspectos relevantes que el 90% de 
los participantes se sienten orgullosos de trabajar en la empresa, el 86% considera que vale la pena dar lo mejor de 
si mismos para el desarrollo de la empresa y el 63% siente que esta en un lugar estable para trabajar (Gráfica 2.)
Gráfica 2. Resultados en cuanto a imagen corporativa
Fuente: Construcción de la autora
En la variable correspondiente a clientes externos, eva-
luada en las preguntas 15-19, se halló que el 93% de 
los clientes están satisfechos con el servicio prestado, 
el 75% considera que la empresa innova constante-
mente y el 87% considera que la empresa esta en ca-
pacidad de competir con otras industrias (Gráfica 3).
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Gráfica 3. Resultados sobre Clientes Externos
Fuente: Construcción de la autora
Condiciones de trabajo
En esta variable se tienen en cuenta los aspectos de sa-
lud ocupacional, instrumentación, administración, reco-
nocimiento y capacitación. Dicha variable se desarrolló 
en las preguntas 20-52. Los aspectos más relevantes 
son los siguientes: el 85% de los encuestados consi-
dera que la empresa se preocupa por realizar controles 
frente a los riesgos en el puesto de trabajo, el 45% opi-
na que la empresa tiene un sistema claro para evaluar 
el desempeño de los empleados, para el 55% la res-
ponsabilidad en el puesto de trabajo es equitativa con 
el salario, y el 44% de los encuestados cree que los 
trabajadores destacados tienen un buen reconocimien-
to (Tabla 2).
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Tabla 2. Resultados sobre Condiciones de Trabajo 
 
Fuente: Construcción de la autora  
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A continuación se presentan la tabla 3 con las respuestas más representativas relacionadas con las condiciones 
de trabajo.
Tabla 3. Respuestas más representativas relacionadas con las condiciones de trabajo
Pregunta No. 75  ¿Los directivos promueven el 
equilibrio entre trabajo y familia como un valor en 
la cultura organizacional?
Pregunta No. 74  ¿Existen en la empresa programas de 









No. De casos % % Acum.
Totalmente de acu-
erdo
20 0,29 0,29 Totalmente de acuerdo 15 0,21 0,21
Acuerdo 6 0,09 0,37 Acuerdo 21 0,30 0,51







Total 70 1,00 1,00 Total 70 1,00 1,00
Fuente: Construcción de la autora
Relación con las personas
En esta variable se tienen en cuenta los aspectos de 
profesionalismo, relaciones de equipo y equilibrio familia-
trabajo.
En la parte de profesionalismo, correspondiente a las pre-
guntas 67- 72 se evidencia como el 96% de los encuesta-
dos considera que tiene las competencias profesionales 
para asumir un cargo de mayor responsabilidad, y el 89% 
considera que sus ideas facilitan la toma de decisiones 
dentro de su equipo de trabajo. (Gráfica 4).
Gráfica 4. Resultados sobre profesionalismo
Fuente: Construcción de la autora
En cuanto a la variable  equilibrio familia – trabajo, se 
encontró, en las respuestas correspondientes a las 
preguntas 73 - 77, que solo el 37% considera que los 
directivos promueven el equilibrio entre el trabajo y la 
familia como un valor de la cultura organizacional, y el 
31% establece como una de sus prioridades favorecer 
el equilibrio entre familia y trabajo (Gráfica 5).
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Gráfica 5. Resultados sobre Equilibrio Familia- Trabajo
Fuente: Construcción de la autora
A continuación se presenta la tabla 4 con las respuestas màs representativas relacionadas con el equilibrio familia 
– trabajo
Tabla 4. Respuestas más representativas relacionadas con el equilibrio familia - trabajo
Pregunta No. 22 ¿Recibo información acerca de cómo 
puedo evitar accidentes de trabajo?
Pregunta No. 34  ¿La empresa tiene un sistema claro 








Totalmente de acuerdo 38 0,54 0,54 Totalmente de acuerdo 9 0,13 0,13
Acuerdo 27 0,39 0,93 Acuerdo 22 0,31 0,44







Total 70 1,00 1,00 Total 70 1,00 1,00
Fuente: Construcción de la autora
Discusión
Según los resultados de la encuesta aplicada se puede 
interpretar lo siguiente:
En la variable de relación con la empresa se evidencia 
que hay un bajo grado de conocimiento y de identidad 
del trabajador con las metas de la organización, pues 
los encuestados no perciben que la empresa tenga en 
cuenta los intereses ni las preocupaciones de los em-
pleados para tomar decisiones importantes.
En cuanto a la imagen corporativa, hace evidente que 
los trabajadores están integrados a la compañía, que 
muestran su afiliación y su visión de la empresa frente a 
su competencia directa.
Los colaboradores de la empresa perciben una buena 
relación generada por la empresa hacia sus clientes, a 
quienes brinda calidad, satisfacción, atención a sus re-
querimientos e innovación permanente.
Los resultados en cuanto a la variable de  relación con 
el trabajo señalan que los aspectos del entorno físico 
impactan positivamente sobre el desempeño del traba-
jador, su productividad y su bienestar. Los encuestados 
consideran adecuadas la cantidad, la calidad y la efec-
tividad de las herramientas que la empresa les suminis-
tra para desempeñar sus funciones.
En cuanto a la gestión del talento humano, la percep-
ción que tienen los trabajadores  no es muy favorable 
frente a los procesos de administración, comunica-
ción, mediación y dirección. Consideran que los pro-
cesos de reconocimiento, igualdad de oportunidades 
y posibilidades de crecimiento y desarrollo profesional 
no son claros.
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En la variable de relaciones entre personas se eviden-
cian buenas relaciones entre los diferentes niveles de 
la organización, atendiendo a la comunicación, la inte-
gración, la emocionalidad y el reconocimiento. Además, 
hay un alto nivel de profesionalismo realizando aportes 
a la compañía mas allá de las funciones establecidas.
Sobre el aspecto de equilibro familia- trabajo los resulta-
dos reflejan una baja capacidad de la organización para 
fortalecer la relación del colaborador con su núcleo fami-
liar, ya que los directivos no promueven el equilibrio  fa-
milia- trabajo como un valor de la cultura organizacional.
Conclusiones
El estudio realizado permitió conocer cómo es percibi-
da la organización por parte de sus empleados, si su 
filosofía es comprendida y compartida por su personal, 
qué problemas de comunicación se presentan en ella, 
cómo funcionan las diferentes relaciones que se esta-
blecen entre el personal y sus jefes.
Sin lugar a dudas, los factores más destacados durante 
el desarrollo de esta investigación fueron la motivación 
y la integración, estas permiten un mejor desempeño, 
incrementan la productividad, así como el rendimiento 
de las labores de una manera más eficiente y efecti-
va para la organización; y si los empleados perciben 
bienestar en medio de sus esfuerzos, se destacará la 
satisfacción laboral.
Los resultados pueden sugerir que existe un adecuado 
clima laboral en la empresa Energías S. A.; el mayor 
porcentaje de percepción a ese respecto lo tienen el 
profesionalismo, los clientes externos, las condiciones 
de trabajo y las relaciones de equipo.
Existe alta probabilidad de intervención en las áreas don-
de se encuentran variables por debajo del 75% de fa-
vorabilidad; tales como la  orientación organizacional, la 
gestión del talento humano y el equilibrio familia- trabajo
Estas variables se pueden moldear para satisfacer ade-
cuadamente las necesidades de los colaboradores de 
la empresa, y así aumentar la productividad, la eficacia 
y  la competitividad.  Se pueden crear programas que 
reconozcan las labores de los empleados y  brinden la 
oportunidad de reconocimientos y de beneficios adicio-
nales para el trabajador. Además, es importante fomen-
tar programas de apoyo y de asesoramiento frente a las 
problemáticas familiares y sociales.
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ANEXO 1. ENCUESTA A LOS EMPLEADOS DE ENERGÍAS S. A.
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